













































































































































































































A組織A氏 B組織B氏 C組織C氏 C組織D氏 E組織E氏
チーム 6 4 8 10 2
人間関係 5 7 2 1 5
コミュニケーション 3 2 4 5 0
信頼 7 0 8 5 6




































































































































































































































































































































































































































































































































































度数 ガーセント 有効κ一セント 累積〆一セント
通常部署グループ 370 69．0 69．0 69．0
プロジェクトチーム 40 7．5 7．5 76．5
パラレルチーム 13 2．4 2．4 78．9
自己管理型チーム 113 21」 21．1 100．0















































































協力・サポート内容 ワーク・グループ2分類 N 平均値　　標準偏差
職務参加しない人批判 部署単位ワーク・グループ
　　自己管理型チーム
370
113
2．　79
2．84
1．14
1．14
問題発生時皆で協力解決 部署単位ワーク・グループ
　　自己管理型チーム
370
113
3．　72
3．82
1．08
1．03
メンバーの不幸時一緒に助ける 部署単位ワーク・グループ
　　自己管理型チーム
370
113
3．91
4．01
1．03
1．oo
2．85
2．84
2．83
2．82
2、81
2．8
2．79
2、78
277
2．76　・・…一…一一一一一一一一一一・一一一…T－一一……・一一一…一一一一一一…一一r』
部署単位ワー一ク・グループ　　自己管理型チーム
　　…薗1．チーム彩態ε識務参茄C蒼こ、人批判の平均値の関係
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3．84
3、82
3．80
3．78
3．76
3．74
3．72
3．70
3．68
3．66
部署．単位ワーク・グループ　　自己管理型チーム
　図2．チーム形態と「問題発生時皆で協力解決」の平均値の関係
4．02
4．00
398
396
3．94
392
390
3．88
3．86
3．84 ”tNk”一……♪り…deNtdi叩“’／螺蝦榊“…LmomumuPt卯騨耽D脚’ρ凡層凡軸”帆
部署単位ワー一ク・グループ
。．．，一一一…ﾅ／
自己管理型チーム
図3．チーム形態と「メンバーの不幸時一緒に助ける」の平均値の関係
　表5～8および図1～3のとおりソーシャル・キャピタルの機能を表す一概念である協力・サポート行
動・関係は、2っのチーム形態間で差はなかった（クロス集計では、カイニ乗値に、平均値では、t－test
でまったく有意な関係が見られなかった）。
　3．研究2のまとめ
　質問票調査では、日本の企業におけるソーシャル・キャピタルの機能の実態を、チームあるいはワー
ク・グループ内の協働やサポート関係に限定して、把握しようとした。
　問題発生時に団結しよう、協力しようという姿勢やメンバーに不運や不幸なことがあったときはサポ
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　ー70一
日　’1s会・愚石Ptt“i］：li　t、
一トするという態度は、相対的に高めの数値（平均値）を示した。これは、日本人の文化的特徴でもあ
り、本研究でいう、自然的ソーシャル・キャピタルが弱まってはきているものの、維持されていること
を意味している。一方、職務に参加しないチームメンバーや同僚を批判することに関しては、平均値は
高くなかった。これも和や調和を重要視する日本人の特徴といえよう。ただし、自己管理型チームのメ
ンバーに対しては、基本的には、「平等」ではなく「公平」な扱いが適切であるから、メンバーが公平に
職務を担わないと、チームは機能しない。また、先行研究の節で説明したとおり、コーポレート・ソー
シャル・キャピタルは多様性を重視し、それを連携させることが重要であるから、調和の維持を重要視
するあまり、協力的でないメンバーを批判しないということは、ソーシャル・キャピタルの形成と機能
のためには必ずしも肯定的だとは言えない。むしろ、公平性を尊重し、リーダーはあまり協力的でない
メンバーの参加を促す必要がある。したがって、研究2の質問票調査のデータも、研究1のインタビュ
ー調査の結果と同様、日本企業においては、日本的（自然的）ソーシャル・キャピタルは、ある程度形
成・維持され、機能しているが、戦略的なコーポレート・ソーシャル・キャピタルの形成はまだなされ
ていないと言える。
　自己管理型チームという単位で仕事をする従業員と部署単位ワーク・グループで働く従業員との間に、
積極的にチーム・ワークに参加しないメンバーへの批判も、問題発生時の協力解決も、メンバーの不幸
時のサポートというソーシャル・キャピタルの機能にも、統計的にはまったく差がないことがわかった。
戦略的なコーポレート・ソーシャル・キャピタルの形成がなされていないのだから当然である。すなわ
ち、日本文化の特徴である自然の人間関係の強調と重視は、チームの形態が変わっても、あまり変化し
てないということであろう。逆にいえば、この結果は、今後自己管理型チームを機能させるためには、
これまでのようにチームの凝集性を強調するだけでなく、異質性・多様性を連結させて資本を創出する
ようなコーポレート・ソーシャル・キャピタルの形成と機能が必要であることを示唆している。また、
そのような凝集性が強調されない創発的なコーポレート・ソーシャル・キャピタルも、凝集性よりも多
様性を強調する自己管理型チームでこそ活かされるという可能性を示した。
V．本研究のまとめと今後の課題
　研究1のインタビューによる質的データと研究2の量的データの記述統計およびクロス集計のカイニ
乗検定とトテストによるグループ比較の分析結果で共通していた点がある。それは、ワーク・チームの
自律性とソーシャル・キャピタルが結びっけて考えられていないという点である。E社E氏のみが全体で
3回ほど言及したが、重要な発言としては、信頼と個人への自由裁量権の関係の1か所だけであった。ま
た、自然的人間関係が希薄になってきているのに、人工的なキャピタルとしてのソーシャル・キャピタ
ルの形成もなされているわけではないことが、質的と量的両方の調査結果から示唆されている。現在は
自然的ソーシャル・キャピタルから人工的ソーシャル・キャピタル形成への過渡期と言えるかもしれな
い。理論的には、ソーシャル・キャピタルの発展と自己管理型チームの発展とは、両者の特徴において
一71一
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　48巻　1　2009　10月
合致するはずであるが、インタビューデータの分析結果でそうなっていない背景には、量的調査のデー
タが示すように、日本における自己管理型チームが全体の5分の1にすぎず（それでも予想以上に多い
のだが）、チームのない通常部署のワーク・グループが7割を占める現状があると思われる。現在、この
ような状況が過渡期であるとするならば、ソーシャル・キャピタルの形成と機能は今後も観察していく
必要があるだろう。
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付表．依頼文およびインタビューガイドとその説明
　1．テーマ
　「ワーク・チームにおけるソーシャル・キャピタルの形成過程とその機能」
　ワーク・チームと書いてありますが、通常の部署単位の一般的な「ワーク・グループ」を想定する
こともできます。組織によって、主体となっている業務単位が異なるので、その枠組みに関しては、
聞き取り調査時にうかがい、その場で特定してお話をうかがいたいと思っています。
　ソーシャル・キャピタルとは、社会関係資本です。ここでは、企業内ソーシャル・キャピタルとい
うことで、組織（チーム、ワーク・グループ）のなかで、組織メンバー個々人の人的資源のみならず、
メンバー間の社会関係により資本を生み出す過程を探ることにしています。そして、人的資源を統合
して、社会的関係を発展させ、相乗効果を生み出すことにより、組織にとって大きな資本となるはず
です。
　これらに関しての御社あるいはこ所属のワーク・グループやチームの状況をお尋ねしたいと思いま
す。
　2．組織にソーシャル・キャピタルを生み出す環境と施策
　ソーシャル・キャピタルを生み出しやすいワーク・グループあるいはチームの特徴はなにか、リー
ダーの役割はなにかということに関するご意見を伺いたいと思っています。
　また、ソーシャル・キャピタルを意識しているか否かにかかわらず、それを生み出すことにつなが
っている制度やビジネスプラクティスやHRMがあるのではないかという考えを持っています。あるい
は、それを意識してそれを育む施策もあるのではないだろうかということを知りたいと思っています。
そのようなことに関してお尋ねしたいと思います。たとえば、ローテーション制度、参加型マネジメ
ント、教育、インセンティブ制度などとの関係に関するご意見を伺いたいと思います。
　3．ソーシャル・キャピタルの影響
　ソーシャル・キャピタルが組織、チーム、個人にいかなる影響を与える可能性があるかとそれがワ
ーカーやメンバーのQWL〔労働生活の質〕にいかに関係がありそうかなどに関してご意見をいただけ
ればと思います。
（やまぐち　いくし）
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